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ABSTRACT
This study aims to determine: (1) the effects of organizational support to employees work
discipline, (2) the effects of self-control on employees work discipline, (3) the effects of
organizational support and self-control to employees work discipline at PT. X.
This research uses quantitative methods. Sample in this study were 60 employees, who
were determined using the product moment. Measuring instruments used organizational
support scale, self-control scale, and work discipline scale. Analysis technique for testing the
hypothesis uses multiple regression techniques.
The results showed that: (1) there was a significant influence between organizational support
on employee work discipline at PT. X as evidenced by a significance value of 0.001 (p
<0.05), (2) there is a significant influence between self-control on employee work discipline
at PT. X as evidenced by the significance value of 0.000 (p <0.05), (3) the simultaneous and
significant influence between organizational support and self-control on employee work
discipline at PT. X as evidenced by the F value of 22.941 with a significance of 0.000 (p
<0.05).
Keywords: Organizational support, Self-Control, Work Discipline.
PENDAHULUAN
Kedudukan dan peranan karyawan dalam sebuah organisasi adalah sangat penting dan
sangat menentukan. Karyawan adalah sumber daya manusia yang memiliki potensi untuk
memberikan kotribusi positif bagi perkembangan organisasi (Sugiharjo, 2016). Dalam
rangka meningkatkan citra, kerja dan kinerja organisasi menuju kearah professionealisme,
dan menunjang terciptanya organisasi yang baik, perlu adanya penyatuan arah dan
pandangan bagi segenap jajaran karyawan yang dapat dipergunakan sebagai  pedoman
atau acuan dalam melaksanakan tugas baik manajerial maupun operasional di seluruh
bidang tugas atau devisi organisasi secara terpadu.
Salah satu kekuatan sumber daya manusia yang berkualitas adalah disiplin kerja, karena
disiplin kerja mempunyai dampak yang kuat bagi organisasi atau perusahaan untuk
mencapai keberhasilan dalam mengejar tujuan yang telah direncanakan. Kedisiplinan bukan
hanya indikasi adanya semangat dan kegairahan kerja, melainkan dapat mempengaruhi
efektivitas dan efisiensi pencapaian tujuan (Nitisemito, 2006). Disiplin kerja merupakan
suatu kekuasaan yang berkembang dalam penyusunan diri secara sukarela kepada
keputusan-keputusan, peraturan-peraturan, nilai-nilai pekerjaan dan tingkah laku (Moekijat,
2010).
Menurut Satrohadiwiryo (2012), disiplin kerja adalah suatu sikap menghormati, menghargai,
patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak
tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-
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sanksinya apabila seseorang melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya.
Disiplin kerja juga merupakan kesadaran dan kerelaan seseorang dalam menaati semua
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku (Hasibuan, 2009). Menurut
Rivai (2011), disiplin kerja merupakan suatu alat yang dipergunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku
serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesedian seorang dalam
memenuhi segala peraturan perusahaan.
Disiplin kerja menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan
terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan, dengan demikian bila peraturan atau
ketetapan yang ada dalam perusahaan itu diabaikan atau sering dilanggar, maka karyawan
mempunyai disiplin kerja yang buruk (Sutrisno, 2014).
Menurut Undang Undang Ketenagakerjaan, ketentuan mengenai waktu kerja pekerja
tercantum dalam UU No. 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan (UUK), khususnya Pasal
77 s/d Pasal 85 UUK.  Pasal 77 ayat (1) UUK mewajibkan setiap pengusaha untuk
melaksanakan ketentuan waktu kerja. Ketentuan waktu kerja ini telah diatur oleh pemerintah
yaitu: (a) 7 (tujuh) jam 1 (satu) hari dan 40 (empat puluh) jam 1 (satu) minggu untuk 6 (enam)
hari kerja dalam 1 (satu) minggu; (b) 8 (delapan) jam 1 (satu) hari dan 40 (empat puluh) jam 1
(satu) minggu untuk 5 (lima) hari kerja dalam 1 (satu) minggu.
Penyebab timbulnya ketidakdisliplinan karyawan dalam perusahaan, dipengaruhi oleh
beberapat faktor. Menurut Steers dkk (dalam Suharsih, 2001), faktor yang mempengaruhi
disiplin kerja, yaitu (1) faktor dari dalam individu meliputi: kepribadian, semangat kerja,
motivasi kerja intrinsik serta kepuasan kerja. Faktor kepribadian juga akan berpengaruh
pada persepsi karyawan terhadap gaya kepemimpinan atasan, bagaimana atasan
memperlakukan karyawannya akan dinilai secara langsung oleh karyawan.
Faktor dalam diri juga bisa berupa kontrol diri, yang berfungsi untuk menyusun, mengatur dan
mengarahkan bentuk perilaku ke arah konsekuensi positif; (2) faktor dari luar individu meliputi
kepemimpinan, dimana keteladanan pimpinan mempunyai pengaruh yang sangat besar dan
memberi efek yang positif dalam menengakkan disiplin. Faktor dari luar diri juga bisa berupa
dukungan organisasi, yang berfungsi untuk menghargai peningkatan kinerja, kontribusi dan
kepedulian tentang kesejahteraan karyawan.
Disiplin kerja yang dimiliki karyawan dalam sebuah organisasi, tidak terlepas dari dukungan
organisasi. Menurut Eisenberger (2002), dukungan organisasi merupakan kesiapan
organisasi dalam menghargai peningkatan kinerja, dan mengembangkan keyakinan
karyawan secara global bahwa sejauh mana organisasi menghargai kontribusi dan
kepedulian tentang kesejahteraan karyawan.
Menurut Eisenberger (2002), dukungan organisasi merupakan kesiapan organisasi dalam
menghargai peningkatan kinerja, dan mengembangkan keyakinan karyawan secara global
bahwa sejauh mana organisasi menghargai kontribusi dan kepedulian tentang kesejahteraan
karyawan. Dukungan organisasi merujuk pada keyakinan karyawan mengenai sejauh mana
organisasi menghargai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan mereka (Foley, Ngo &
Lui, dalam Haekal, 2016).
Kesejahterahan yang diberikan kepada karyawan dapat berupa penghargaan. Penghargaan
yang diberikan oleh organisasi dapat dianggap memberikan keuntungan bagi karyawan,
seperti adanya perasaan diterima dan diakui, memperoleh gaji dan promosi, mendapatkan
akses‐akses informasi, serta bentuk-bentuk bantuan lain yang dibutuhkan karyawan untuk
dapat menjalankan pekerjaannya secara efektif. Terdapatnya norma timbal balik ini
Jurnal Psikologi, Vol. 16, No 2, 2020, 28-36 P-ISSN: 1858-3970, E-ISSN: 2557-4694
Rezha Fata 30
menyebabkan karyawan dan organisasi harus saling memperhatikan tujuan-tujuan yang ada
dalam hubungan kerja tersebut (Rhoades & Eisenberger, 2002).
Menurut Hurlock (2012) kontrol diri (self-control) merupakan cara individu mengendalikan
emosi serta dorongan-dorongan dari dalam diri. Menurut Messina & Messina (dalam
Gunarsa, 2009) menyatakan bahwa kontrol diri adalah seperangkat tingkah laku yang
berfokus pada keberhasilan mengubah diri pribadi, keberhasilan menangkal pengrusakan
diri (self destruction), perasaan mampu pada diri sendiri, perasaan mandiri (autonomy) atau
bebas dari pengaruh orang lain, kebebasan menentukan tujuan, kemampuan untuk
memisahkan perasaan dan pikiran rasional, serta seperangkat tingkah laku yang berfokus
pada tanggung jawab atas diri pribadi.
Ray (2011) mengatakan secara umum kontrol diri yang rendah mengacu pada
ketidakmampuan individu menahan diri dalam melakukan sesuatu serta tidak memedulikan
konsekuensi jangka panjang. Sebaliknya, individu dengan kontrol diri yang tinggi dapat
menahan diri dari hal-hal yang berbahaya dengan mempertimbangkan konsekuensi jangka
panjang. Kontrol diri memiliki kapasitas besar dalam memberikan perubahan positif pada
kehidupan seseorang (dalam Tangney dkk, 2004). Kontrol diri yang baik dan stabil bagi
karyawan, hendaknya harus ada dukungan organisasi yang baik juga, karena dukungan
organisasi dapat juga dipandang sebagai komitmen organisasi pada karyawan.
Berdasarkan uraian variabel-variabel diatas, dapat disimpulkan bahwa dukungan organisasi
dan control diri dapat mempengaruhi disiplin kerja karyawan di perusahaan, khususnya di
PT. X. Apabila disiplin kerja karyawan dapat ditingkatkan maka produktivitas perusahaan
mampu ditingkatkan. Dukungan organisasi dan control diri dari karyawan sangat
mempengaruhi terciptanya disiplin kerja dari seluruh karyawan di perusahaan. Maka dari itu,
pengawasan dari para atasan sangat diharapkan ketika mempraktekkan sikap disiplin pada
karyawan, sehingga target dari perusahaan dapat tercapai.
Tujuan penelitian ini yaitu “untuk mengetahui pengaruh antara dukungan organisasi dan
kontrol diri terhadap disiplin kerja karyawan di PT. X”.
Disiplin Kerja Karyawan
Disiplin kerja adalah suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap
peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup
menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila seseorang
melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya (Satrohadiwiryo, 2012). Disiplin
kerja adalah kesadaran dan kerelaan seseorang dalam menaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku (Hasibuan, 2009). Rivai (2011)
menyatakan bahwa disiplin kerja adalah suatu alat yang dipergunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku
serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesedian seorang dalam
memenuhi segala peraturan perusahaan.
Davis dan Werther (dalam Supriyadi, 2017) mengemukakan bahwa “discipline is
management action to eforce organization standards”, pengertian disiplin kerja dapat
diinterprestasikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-
pedoman organisasi. Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada
diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan, dengan demikian bila
peraturan atau ketetapan yang ada dalam perusahaan itu diabaikan atau sering dilanggar,
maka karyawan mempunyai disiplin kerja yang buruk (Sutrisno, 2009).
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Menurut Saydam (2006) kedisiplinan kerja adalah perilaku seorang karyawan yang
berbentuk kesediaan seorang karyawan dengan penuh kesadaran, tulus ikhlas atau
bersedia untuk mematuhi dan melaksanakan semua peraturan dan kebijaksanaan
perusahaan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab sebagai upaya sumbangan
maksimal dalam pencapaian tujuan perusahaan. Kedisiplinan bagian dari fungsi manajemen
sumber daya manusia yang terpenting dan kunci terwujudnya suatu tujuan dalam
perusahaan, karena tanpa adanya disiplin yang baik maka sulit bagi suatu perusahaan
mewujudkan tujuan yang maksimal.
Menurut Rivai (2011) aspek disiplin kerja dibagi menjadi lima bagian, antara lain:
1. Kehadiran
Hal ini menjadi indikator yang mendasar untuk  mengukur  kedisiplinan,  dan biasanya
karyawan yang memiliki disiplin kerja rendah terbiasa untuk terlambat dalam bekerja.
2. Ketaatan pada peraturan kerja
Karyawan yang taat pada peraturan kerja, maka tidak akan melalaikan prosedur kerja
dan akan selalu mengikuti pedoman kerja yang ditetapkan oleh perusahaan.
3. Ketaatan pada standar kerja
Hal ini bisa dilihat melalui besarnya tanggung jawab karyawan terhadap tugas yang
diamanahkan kepadanya.
4. Kewaspadaan
Karyawan memiliki kewaspadaan tinggi akan selalu berhati-hati, penuh perhitungan
dan ketilitian dalam bekerja, serta selalu menggunakan sesuatu secara efektif dan
efisien.
5. Etika Kerja
Beberapa karyawan mungkin melakukan tindakan yang tidak sopan kepada
pelanggan atau terlibat dalam tindakan yang tidak pantas. Hal ini merupakan salah
satu bentuk tindakan indisipliner, sehingga bekerja etis sebagai salah satu wujud dari
disiplin kerja karyawan.
Dukungan Organisasi
Menurut Rosen (2006) dukungan organisasi merupakan pandangan karyawan tentang karir
yang dilihat dari organisasi tempat kerja dan hubungan antar individu dalam organisasi.
Dukungan organisasi merupakan kesiapan organisasi dalam menghargai peningkatan
kinerja, dan mengembangkan keyakinan karyawan secara global bahwa sejauh mana
organisasi menghargai kontribusi dan kepedulian tentang kesejahteraan mereka
(Eisenberger, 2002). Dukungan organisasi juga dianggap sebagai sebuah keyakinan global
yang dibentuk oleh tiap karyawan mengenai penilaian mereka terhadap kebijakan dan
prosedur organisasi. Keyakinan ini dibentuk berdasarkan pada pengalaman mereka
terhadap kebijakan dan prosedur organisasi, penerimaan sumber daya, interaksi dengan
agen organisasinya (misalnya supervisor), dan persepsi mereka mengenai kepedulian
organisasi terhadap kesejahteraan karyawan.
Adapun menurut Rhoades (dalam Mujiasih, 2015) mengatakan bahwa dukungan organisasi
adalah keyakinan seseorang bahwa organisasi tempat dia bekerja menghargai kontribusinya
dan peduli akan kesejahteraannya. Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002) membagi
aspek dukungan organisasi menjadi tiga bagian, antara lain :
1. Keadilan
Keadilan prosedural yang menyangkut masalah keadilan mengenai cara yang
seharusnya digunakan untuk mendistribusikan sumber-sumber daya yang ada dalam
organisasi. Terjadinya keadilan yang berulang-ulang dalam membuat keputusan
mengenai distribusi sumber daya akan memiliki pengaruh yang kuat terhadap
dukungan organisasi yang dirasakan karyawan yang ditunjukkan dengan adanya
perhatian pada kesejahteraan karyawan.
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2. Dukungan Atasan
Tindakan atasan sebagai wakil organisasi bertanggung jawab untuk mengatur dan
menilai kinerja bawahan, maka para karyawan memandang tindakan-tindakan atasan
yang bersifat menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi karyawan sebagai
perwujudan dari dukungan organisasi.
3. Imbalan-imbalan dari Organisasi. Imbalan-imbalan berupa penghargaan, gaji, dan
promosi, membantu mengomunikasikan suatu penilaian positif dari kontribusi
karyawan yang selanjutnya juga akan menyumbang pada peningkatan dukungan
organisasi yang dirasakan karyawan. Selain itu, adanya keamanan kerja yang memiliki
arti bahwa terdapatnya kepastian bahwa organisasi akan tetap mempertahankan
keanggotaan karyawan di masa depan dan hal ini diharapkan akan menyebabkan
tingginya dukungan organisasi yang dirasakan karyawan.
Kontrol Diri
Menurut Goldfried dan Marbaum (dalam Zulkarnain, 2002) mengatakan bahwa kontrol diri
merupakan suatu kemampuan untuk menyusun, mengatur dan mengarahkan bentuk
perilaku yang dapat membawa individu ke arah konsekuensi positif. Selain itu kontrol diri
juga menggambarkan keputusan individu melalui pertimbangan kognitif untuk menyatakan
perilaku yang telah disusun untuk meningkatkan hasil dan tujuan tertentu seperti yang
diinginkan (Lazarus dalam Zulkarnain, 2002).
Messina & Messina (dalam Gunarsa, 2009) menyatakan bahwa kontrol diri adalah tingkah
laku yang berfokus pada keberhasilan mengubah diri pribadi, keberhasilan menangkal
pengrusakan diri (self destruction), perasaan mampu pada diri sendiri, perasaan mandiri
(autonomy) atau bebas dari pengaruh orang lain, kebebasan menentukan tujuan,
kemampuan untuk memisahkan perasaan dan pikiran rasional, serta tingkah laku yang
berfokus pada tanggung jawab atas diri pribadi.
Aspek kontrol diri menurut Averil, dibagi menjadi tiga bagian, yaitu (1) aspek kemampuan
mengontrol perilaku (behavioral control): kemampuan mengontrol pelaksanaan (regulated
administration), dan kemampuan mengontrol stimulus (stimulus modifiability); (2) aspek
kontrol kognitif (cognitive control): kemampuan memperoleh informasi (information gain),
dan kemampuan penilaian (appraisal); (3) kemampuan mengontrol keputusan (dessicional
control): menentukan pilihan dan kebebasan dalam bertindak.
METODE
Metode penelitian dalam penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan teknik
analisis regresi berganda. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di PT. X berjumlah
60 orang.
HASIL PENELITIAN
Berdasarkan pengambilan data awal yang dilakukan pada bagian marketing pemasaran
pada tanggal 9 Desember 2017 di PT. X yang terletak di Kabupaten Sleman Daerah
Istimewa Yogyakarta, didapat data bahwa PT. X memiliki karyawan berjumlah 60 orang,
yang terdiri dari devisi perencanaan, pemasaran, periklanan, dan operasional. Pelaksanaan
kegiatan perbulan, terdapat banyaknya karyawan yang kurang disiplin dalam bekerja seperti
absensi kehadiran, terlambat datang ke kantor, mangkir, meninggalkan kantor pada jam
kerja, pulang lebih awal, menunda pekerjaan hingga tidak menyelesaikannya dengan tepat
waktu, dalam bekerja bermalas-malasan atau banyaknya menggunakan waktu untuk
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mengobrol dengan rekan kerja, dan banyaknya menggunakan waktu istirahat daripada
bekerja.
Data di atas diperkuat dengan hasil observasi dan wawancara penelitian pada salah
seorang karyawan pada tanggal 9 Desember 2017 di tempat kerja, yaitu PT. X. Peneliti
menemukan karyawan yang sedang mengobrol dengan rekan kerja diwaktu jam kerja.
Sewaktu peneliti menyapa, subjek langsung merespon dengan hangat. Pada saat ditanya
tentang aturan kerja di PT. X, subjek menjawab bahwa penyelesaian pekerjaan di PT. X
agak terbilang santai, dan tidak ada penegasan terhadap peraturan, sehingga para
karyawan lebih terlihat santai dalam menyelesaikan tugas perusahaan yang telah diberikan.
Berdasarkan data awal tersebut dapat disimpulkan bahwa di PT. X terdapat beberapa
karyawan yang kurang disiplin dalam bekerja, seperti  absensi kehadiran, terlambat datang ke
kantor, mangkir, meninggalkan kantor pada jam kerja, pulang lebih awal, menunda pekerjaan
hingga tidak menyelesaikannya dengan tepat waktu, dalam bekerja bermalas-malasan seperti
banyaknya menggunakan waktu untuk mengobrol dengan rekan kerja, pengerjaan tugas telat
yang ditunda-tunda untuk diselesaikan, banyaknya menggunakan waktu istirahat daripada
bekerja.
Penelitian ini dilaksanakan pada tanggal 30 November 2018 sampai dengan 10 Desember
2018 bertempat di PT. X dengan jumlah 60 orang. Berdasarkan hasil analisis regresi
berganda diketahui bahwa variabel dukungan organisasi dan kontrol diri secara simultan
dan signifikan berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan, yang dibuktikan dari nilai F
sebesar 22,941 dengan signifikansi 0,000 (p<0,05). Artinya dukungan organisasi dan kontrol
secara bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap disiplin kerja
karyawan di PT. X Yogyakarta.
DISKUSI
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan maka kesimpulan dalam
penelitian ini yaitu; secara simultan terdapat pengaruh yang signifikan antara dukungan
organisasi dan kontrol diri terhadap disiplin kerja karyawan di PT. X. Hal tersebut dibuktikan
dari hasil analisis regresi berganda dengan nilai R2 sebesar 0,446 sedangkan kontribusi
sumbangan efektif secara simultan variabel dukungan organisasi dan kontrol diri terhadap
variabel disiplin kerja sebesar 44,6% sedangkan 55,4% ditentukan oleh variabel lain yang
tidak diteliti. Artinya apabila dukungan organisasi dan kontrol diri tinggi maka disiplin kerja
karyawan di PT. X tinggi. Sebaliknya, apabila dukungan organisasi dan kontrol diri rendah
maka disiplin kerja karyawan di PT. X rendah.
Disiplin kerja yang tinggi tidak muncul begitu saja tetapi merupakan suatu proses belajar
yang terus menerus. Proses tersebut dapat efektif, apabila pemimpin memperhatikan
prinsip-prinsip konsisten, adil, bersikap positif dan membuat suatu komitmen peraturan
dalam organisasi atau perusahaan (Satrohadiwiryo, 2012). Penegakan disiplin karyawan
merupakan sesuatu yang penting bagi suatu organisasi, sebab dengan kedisiplinan akan
membuat pekerjaan yang dilakukan semakin efektif dan efisien. Disiplin sangat penting
untuk pertumbuhan organisasi, terutama digunakan untuk memotivasi karyawan agar dapat
mendisiplinkan diri dalam melaksanakan pekerjaan baik secara perorangan maupun
kelompok (Inbar et al., 2018). Disamping itu, disiplin juga bermanfaat untuk mendidik
karyawan untuk mematuhi peraturan, prosedur, dan kebijakan yang ada, sehingga dapat
menghasilkan kinerja yang baik. Apabila kurangnya pengetahuan dan pemahaman
karyawan terhadap peraturan, prosedur, dan kebijakan yang ada, maka akan dapat
menimbulkan tindakan indisipliner (Inbar et al., 2018).
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